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Performans yonetimi isletmelerin varliklarini siirdiirmek icin ihtiyag¢ duyduklar: faaliyetleri dogru
zamanda, dogru bigimde, dogru yontemle gerceklestirebilmesi i¢in yararlanilan en onemli araglar
arasinda yer almaktadir. Lyi bir performans yonetimi kurumun hem orgiitsel performansinin hem de
calisanlarin bireysel performansinin degerlendirilmesi ve gerekli tedbirlerin alinmasi ile miimkiindiir.
Bu ¢alismada Hacettepe Universitesi Hastaneleri’nde Joint Commission International akreditasyonu
sonrasinda kurulan bireysel performans degerlendirme siireci incelenmigstir. Kurumun, performans
degerlendirme siirecinde standart yontemler gelistirdigi ve siirecin nasil yonetilecegini prosediirlerde
tammladig goriilmektedir. Hacettepe Universitesi Hastaneleri’nde akademik ve idari personelin
degerlendirmede farklh siireglere tabi tutulduklar: dikkat ¢ekmektedir. Performans degerlendirme
stiregleri incelendiginde,; idari personelin genel olarak isine, arkadaslarina, kurumuna karsi
sorumluluklar: vb. agisindan degerlendirildigi, akademik personelin ise bunlarin yani swra isini nasil
yaptigi, o isi yapmaya yetkinligi ve yeterliliginin degerlendirildigi goriilmektedir. Hacettepe
Universitesi Hastaneleri tarafindan kurumsal politika ve JCI standartlari dikkate alinarak
olusturulmus parametreler ve performans kriterleri ile yapilan bu degerlendirmelerin sektérde hizmet
veren diger kuruluglar icin ornek olusturacag diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Bireysel Performans, Performans Yonetimi

Individual Performance Evaluation Process in
Hacettepe University Hospitals

ABSTRACT

The performance management is among the most important tools which are used by the businesses
to achieve the activities on time, in a right manner with correct method in order to survive. A good
performance management is possible for the establishment by assessing either organisational
performance or individual performance, and taking required precautions. In this study, the individual
performance evaluation process that was established in Hacettepe University Hospital following the
JCI (Joint Commission International) accreditation is analysed. It is seen that the establishment has
developed standard methods in the process of the performance evaluation and defined the procedures
to manage the process. It is noted that the academic and administrative personnel in the Hacettepe
University Hospitals are subject to different procedures in the assessment. When the performance
management processes are considered; the administrative personnel is generally assessed on their
responsibilities for the friends, hospital and the work, but the academic personnel is also assessed in
terms of how they perform their works, their competence on their works and sufficiency in addition to
the criteria which are valid for the administrative personnel. It is considered that the parameters and
the performance criteria which have been developed by Hacettepe university Hospitals on the basis of
corporate policies and JCI standards and the assessments to be performed will be able to be an
example for other establishments serving in the same industry.
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I. GIRIS

Performans yonetimi; kurumun mevcut durumunun 6lgiilerek iyilestirilmesi ve gelecege
hazirlanmas1 gibi temel amaglarmin yanmi sira, Orgiitiin onemli bilesenlerinden olan
calisanlarin objektif kriterlerle ve hakkaniyetli bir bigimde degerlendirilmesi i¢in énemli bir
aragtir.

Kurumlar gelecege iliskin projeksiyon yaparken performans ve kalite iliskisini goz ardi
etmemelidir. Mevcut insan kaynaklarmmin yonetiminde maksimum fayda elde etmeyi
amaglayarak her kademede calisam siirece dahil etmelidir. Ozellikle de emek yogun olan
saglik isletmelerinde bu yaklasim daha fazla 6nem arz etmektedir.

Kurumsal performansin hedeflenen seviyelere ulagsmasi i¢in her bir siirecin belirlenen
gostergeler dogrultusunda ve uygun parametrelerle 6lgiiliip degerlendirilmesi gerekmektedir.
Bu yapildigi takdirde birim performanslari; mevcut durumu resmetme ve insan kaynaklarini
Olcmede birer referans kaynagi olacagi unutulmamalidir.

Hizmet iretiminin bas aktorleri olan ¢alisanlarin  bireysel performanslarinin
degerlendirilerek ddiillendirme sistematiginin kurulmasi kurumsal gelisim siirecinde
yonetimin elini giiclendirecek 6nemli araglardandir. Kurumlarin elindeki imkéanlar1 goz
onlinde bulundurarak katilimci bir yontemle belirleyecegi odiillendirme sistematigi
performans yonetimi kalic1 bir siire¢ haline getirilebilir.

Il. PERFORMANS

Performans, orgiitiin belirledigi stratejik plan dogrultusunda bir isi yapan bireyin, birimin
ya da oOrgiitiin o isle amacglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, onceden
belirlenmis kriterlere gore neyi basarabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak ortaya
konmasidir (Bas, Artar 1990).

Performans kavrami saglik isletmeleri agisindan degerlendirildiginde; genel olarak
“hizmet kalitesi” bakis agisi ile yaklagildigindan kalite ve performans esdeger tutulmaktadir.
Bu baglamda Joint Commission on Accreditation of Health Care Organization (JCAHO)’a
gore performans, en basit hali ile dogru isi iyi yapmak olarak tanimlanmistir. Hedeflenen
performans diizeyine ulasmak ic¢in performans degerlendirme oOlgiitlerinin belirlenmesi,
yapilacak bir dizi faaliyetin ilk adimini olusturmaktadir (Yoluk 2010).

Performans yonetim sistemi, hedeflenen orgiitsel amaglara ve bu yonde calisanlarin
ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin kurum kiiltiirii haline gelmesi
ve calisanlarin bu amacglara ulagsmak icin gosterilen ortak cabalara yapacagi katkilarin
diizeyini arttirtict  bir bigimde yoOnetilmesi, degerlendirilmesi, {icretlendirilmesi,
odiillendirilmesi ve gelistirilmesidir (Barutgugil 2004).

Literatiir incelendiginde performans yonetiminin bir orgiitte iki temel boyutta ele alindig
goriilmektedir. Birinci boyut Orgiitin tamamina yonelik olarak algilanan orgiitsel
performans, diger boyut ise bireysel performanstir (Barutgugil 2002). Bireysel performans,
orgiitsel amaca ulagmak i¢in ortaya konan ¢abanin kurumun her katmaninda ¢alisanin ayri
ayri dikkate alinarak siirece koydugu katkinin esit ve adil bir bigimde degerlendirilmesi
olarak tanimlanirken; kurumsal performans, kurumda faaliyet gosteren tiim siireclerin
orgiitiin misyon ve vizyonuna uyumlulugu a¢isindan gosterdigi basar1 seviyesinin paydaslari
nezdinde degerlendirilmesidir.
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Iyi bir performans sisteminin kurulmasi igin ©ncelikle performans kriterlerinin
belirlenmesi gerekmektedir. Performans kriterleri, kurumun hedeflerine ve amaglarina
ulagsmada saglanan gelisme diizeyini Olgmeye yarayan kriterlerdir. Kriterler kurumun
degerleri ile paralellik gostermelidir. Bu cergevede yapilan performans degerlendirmesi;
calisanin performansinin, potansiyelinin ve gelisme gerektiren ydnlerinin belirlenmesine
imkén vermekle birlikte, calisanin is yikii, is performansi, kisisel yetenekleri ve
degerlendirme donemindeki katkisi ve gelisme potansiyeli hakkinda diizenli ve sistematik
bilgi saglamaktadir (Afsar, Dede 2008).

Sagliklt bir performans 6l¢limii i¢in yalnizca performans kriterlerini belirlemek yeterli
degildir. Orgiit performansi ile ortaya gikan sonuca hangi birimin ne oranda katki koydugunu
tespit etmek ve iyi bir kiyaslama yapilarak birim verimlilik katsayilarina ulagsmak
gerekmektedir.

Performans 6l¢lim siirecinin hemen arkasindan performans degerlendirme baslamaktadir.
Performans Olglimleri sonrasinda elde edilen 6lgiim sonuglar1 hedeflerle karsilastirilmakta ve
ortaya ¢ikan durumla ilgili karar verilmektedir. Buradaki amag, bir birimin ve o birimin
calisanlarinin eksiklerini bularak bu kisileri cezalandirmak degil tam tersi eksiklikler varsa
bunlar1 gidererek iyilestirme saglamaktir. Diizenli olarak yapilan degerlendirme sonuglari
ilgili birimin ¢alisanlari ile paylasilarak eksiklerinin giderilmesi ve yenilenmeleri i¢in onlara
imkan saglamaktir (Cevik, Géksu 2008).

Degerlendirme siireci sadece birim ya da calisanlarin kendilerini iyilestirme firsati
vermekle kalmamakta, kurumsal gelisime de 6nemli katkilar saglamaktadir. Degerlendirme
sirasinda alinan geribildirimlerin sistemsel olarak ele alinip incelenmesi sonucunda elde
edilen veriler, orgiitiin amacglarinin ve stratejik planlarinin bir kez daha gozden gecirmesi,
gerekiyorsa revize etmesi igin firsat tanimaktadir.

Hastane performansinin degerlendirilmesi ¢ok boyutlu bir yapiy1 igerdigi i¢in hastanelerin
performansini ayrintili gosteren tek bir dl¢lit bulunmamaktadir. Bireysel ve/veya kurumsal
performans degerlendirme de c¢ok ¢esitli Olgiitler kullanilmaktadir. Amerikan Saglik
Kurumlar1  Akreditasyon = Komitesi  hastanelerde  verilen saglik  hizmetlerinin
degerlendirilmesinde, hasta haklari, hastanin bakimi, teshisi, tedavisi, saglik hizmetinin
devamliliginin saglanmasi, enfeksiyonlarin 6nlenmesi, performans iyilestirme, liderlik gibi
gostergelerin kullanilabilecegini belirtmektedir (Sahin 2000).

JCAHO’nun bir alt kurulusu olan International Society for Quality in Health Care
tarafindan onaylanan ve kabul gormiis standartlara sahip olan Joint Commission
International (JCI), 1990°dan beri hastaneleri denetlemektedir. Denetimlerini Uluslararasi
Hasta Giivenligi Hedefleri ve kalite gelistirmeyi odagina koyarak gerceklestiren JCI, *“Ust
Yonetim, Liderlik ve Yonlendirme’’, ‘‘Personel Nitelikleri ve Egitimi’’, ‘“Tibbi Mesleki
Egitim’’ bdliimlerinde, hem kurumun hem de personelin siirekli olarak performansini
izlemek ve iyilestirmek konusunda standartlar gelistirmistir (JCI Standart Seti 2014).

Hacettepe Universitesi Hastaneleri tarafindan kurumsal politika ve JCI standartlar:
dikkate alinarak olusturulmus parametreler ve performans kriterleri ile yapilan bireysel
performans degerlendirme siirecinin sektorde hizmet veren diger kuruluglar igin 6rnek
olusturacag diisiiniilmektedir.

III. YONTEM

Bu calisma ile Hacettepe Universitesi Hastanelerinde yiiriitiilen bireysel performans
degerlendirme siirecinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu kapsamda Insan Kaynaklar
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Koordinatorliigii, Calisan Niteligi ve Egitimi Komitesi ve Kalite Koordinatorliigi tarafindan
kullanilan prosediirler (Hacettepe Universitesi, 2013 ve Hacettepe Universitesi, 2014)
referans olarak alimmustir. Ayrica Kalite Koordinatorliigii ve Insan Kaynaklar
Koordinatorliigii yetkilileri ile yiizylize goriigmeler yapilarak performans degerlendirme
siireci ile ilgili bilgilere ulagilmistir. Nisan 2015 tarihinde Bashehim ¢alisma konusunda
bilgilendirilmis ve onay1 alinmistir.

IV. HACETEPE UNIiVERSITESI HASTANELERI’NDE BIREYSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRME SURECI

Hacettepe Universitesi Hastaneleri'nin insan Kaynaklar1 Koordinatorliigii, performans
degerlendirmede sistem yaklasimini benimsemistir. Etkili ve sistemli bir performans
degerlendirmesi yapabilmek i¢in Hacettepe Universitesi Hastaneleri’nde bireysel performans
degerlendirme siirecinin nasil ¢alisacaginin tanimlandigi, sorumlulari, yontemi ve isleyisin
tanimlandig1 prosediirler ve formlar gelistirilmistir. Her c¢alisan1 kapsayan Gorev Yetki ve
Sorumluluklar (GYS) tanimlanmistir ve performans degerlendirme formlari gelistirilirken bu
GYS’lerden yararlanilmistir. Calisanlarin  becerilerinin, yetkinliklerinin, tutum ve
davraniglarinin yam sira ise 6zel performanslarinin puanlanarak degerlendirildigi formlar ve
is siiregleri ile ilgili bilgi islem verileri de Hacettepe Universitesi Hastaneleri bireysel
performans degerlendirme siirecinde kullanilan 6nemli araglardandir. Ayrica Hastaneler
Kalite Koordinatorliigii’niin destegiyle performans degerlendirme siirecinde kullanilan
onemli gostergeler takip edilmektedir.

Hacettepe Universitesi Hastaneleri’nde kadrolu olarak gorev yapan personelin bireysel
performans degerlendirmesi yapilirken akademik ve idari personel i¢in ayri prosediirlerin
uygulandig1 dikkat ¢ekmektedir. Idari personel, Performans Degerlendirme Prosediirii’ne
(Hacettepe Universitesi, 2013) gore degerlendirilirken, akademik personel ise Akademik
Personel Yetkinlik ve Performans Prosediiriine (Hacettepe Universitesi 2014)  gore
degerlendirilmektedir.

Kontratli (tageron) hizmetler simifinda goérev yapan personelin  performans
degerlendirmesi ise kadrolarmin bulundugu firmanin insan kaynaklar1 birimince
yapilmaktadir. Hacettepe Universitesi Hastaneleri ve kontratli firma arasinda yapilan
sozlesmeye istinaden, ilgili firma personelinin performans degerlendirmesini yapmak ve
sonucglarina gore personel istihdam siirecini yiirlitmekle hastane yOnetimine karsi
sorumludur.

4.1. idari Personel Performans Degerlendirme Siireci

Hacettepe Universitesi Hastaneleri’nde idari personel performans degerlendirme siireci
Performans Degerlendirme Prosediirii (Hacettepe Universitesi 2013) ¢ergevesinde
yiiriitiilmektedir. Bu prosediiriin amac1 Hacettepe Universitesi Hastaneleri'nde ¢alisan ve
idari personel statiisiindeki tiim ¢alisanlarin performans degerlendirilmesine yonelik standart
bir yontem belirlemektir. Bu prosediir akademik olmayan personelin performansinin
degerlendirilmesine yonelik siireci kapsamaktadir. Bu prosediiriin uygulanmasindan Saglik
Hizmetleri Birimi Y&netim Kurulu, Insan Kaynaklari Koordinatorliigii ve ilgili miidiirliikler

sorumludur.

Hastanelerde gorev yapan akademik personel haricindeki tiim ¢aliganlarin gorev, yetki ve
sorumluluklarini yerine getirme diizeyleri birim/iinite yoneticileri tarafindan siirekli gézlem
yoluyla degerlendirilmektedir. Bunun yani sira yilda bir defa yazili olarak belgelenmis bir
performans degerlendirmesi de yapilmaktadir.
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Performans degerlendirme; yonetici-calisan iletisiminin saglanmasi ve artirilmasi,
karsilikl1 beklentilerin ifade edilebilmesi, ¢alisanlarin gorevlerini ne dlclide basardiklarinin,
bilgi ve becerisinin yeterliginin belirlenebilmesi, yetkinliginin devam ettiginden emin
olunmasi, c¢alisgan motivasyonunu ve kuruma bagliligi artirmak suretiyle verimli ve etkin
calismanin saglanmasi, iyi performansin pekistirilmesi, kotii performansin nedenlerinin
arastirilip bunlarin ortadan kaldirilabilmesi, calisanin kendi c¢alisma diizeyini gozden
gecirmesi ve eksik veya basarili yonlerini fark etmesi, ayni sekilde yoneticinin kariyer
olanagi saglayacag kisileri saptayabilmesi, egitim ihtiyaglarina 1s1k tutmasi amagclar ile
yapilmaktadir.

Performans degerlendirme kriterleri ¢aliganlarin onerileri, ig tanimlari, gdrev, yetki ve
sorumluluk formlari, bagli bulunduklar1 birim sorumlularin goriisleri ve Insan Kaynaklari
Koordinatorliigii’ntin degerlendirmeleri sonucunda olusmaktadir.

Performans degerlendirmesi i¢in “Gorevlinin  Genel Durum ve Davranislarini
Degerlendirme Formu” ve “Ise Ozel Performans Degerlendirme Formu” kullanilmaktadir.
Ik bahsedilen form tiim calisanlar igin ayn1 olup, ikinci form yapilan ise gore belirlenen
gorev, yetki ve sorumluluklart igerdiginden c¢alisanin gorevine gore degisiklik
gostermektedir.

Gorevlinin Genel Durum ve Davraniglarini Degerlendirme Formu, 5°1i Likert tipi 20
sorudan olugmaktadir. Bu form ile galisanin birebir ¢alistigi sorumlu amirinden galisaninin
ise karst sorumluluk duygusunu, gelis gidis saatlerini, kilik kiyafetini, gérevini zamaninda
yapip yapmadigmi, ekip c¢aligmasina uyumunu, hijyen kuralarina uyumunu, bilgi ve
becerisini, hasta ve hasta yakinlari ile iletisimini, kurumun kalite g¢aligmalarina katkisini
degerlendirmesi istenmektedir. Ayrica calisan hakkinda sikayet ya da tesekkiir dilekcesi
olup olmadigi, hastane igerisinde “sigara i¢ilmez” kuralina uyup uymadigi da
degerlendirilmektedir.

Bu formlar insan Kaynaklari Koordinatorliigii'nce yilda en az bir kez gbzden
gecirilmekte, c¢alisanlarin ve birim sorumlularinin Onerileri dogrultusunda, GYS’lerde
degisiklik oldugunda ve gerekli goriilen durumlarda revizyon numarasi verilerek
giincellenmektedir. Idari personel performans degerlendirme siirec akisi Sekil 1°de
gosterilmektedir.

Formlar her y1l haziran aymin 2. haftasinda insan Kaynaklar1 Koordinatorliigii tarafindan
ilgili miidiirliiklere gonderilmekte ve iist yazida belirtilen tarih araliginda teslim edilmesi
istenmektedir. Degerlendirme galisanin birebir ¢alistigi sorumlu kisi tarafindan (sorumlu
hekim, sorumlu hemsire, basteknisyen, sef, vb.) yapilmakta ve bagh bulundugu miidiirliik
tarafindan gézden gegirilmektedir. Calisana degerlendirme ile ilgili bilgi verilmekte (basarili
veya eksik yonleri, kendisinden beklenilen performans, olumsuzluklarin nedenleri, vb) ve
onay1l alinmaktadir. Kurumda alti aydan daha az c¢alismis kisiler ile uzun siireli rapor
alan/iicretsiz izinde olan ¢alisanlar i¢in degerlendirme yapilmamakta; gerekli agiklama form
lizerine yazilmaktadir.
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Sekil 1. idari Personel Bireysel Performans Degerlendirme Siireci

Bireyzel Performans

Degerlendirmesi Inzan Kaynalklan
(Yihn itk 6. Av1)
k4
Performans degerlendrme Insan Kaynaklan
formlarinin kontroki

Hayir Formlann girev

Formlar giincel mi? —»| tamumina gore

giincellentnesd
Evet
Mathaa. "fr.e?er{: aciajrjda bas:mzu e
InsanKaynaklan miidiirhilcdler aracibg e ¢
birimlere nlastirmasi
Birim Sorsmb Birim sorumbulannin formu
T SO 4 o ldurarak personeli degerlendirmesi
Doldurslan formun karshkh
olarak imzalanmas:
Hav Teniden
ayir ) "
Taraflarmutabik m1? = degerlendirme,
gerelli fyilestirme
Evet 4’ planlamas:

Imzalanan formun midirlik aracthi
ile Inzan Kaynaklanna gonderibmess

!

|}'mmlann puanlanmass

Midirhikler

Bashekimlik

Altfiist imite
gire &dil-ceza
ziztemi

Puanlar normal
sinrlarda ma?

Formlann personel dosyvazinda
muhafaza edilmes:

Inzan Kaynaklar:
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Formlarin doldurulduktan sonra eksikliklerinin  ve hatalarin  kontrol edilerek
tamamlanmasi ve Insan Kaynaklar1 Koordinatorliigii'ne teslim edilmesinden miidiirlikler
sorumludur.

Doldurulan formlar insan Kaynaklar1 Koordinatérliigii tarafindan puanlanarak bilgisayar
ortamina aktarilmaktadir. Her birim i¢in meslek gruplarmma gore alinan toplam puanlara
(ortalama, ortanca, en yiiksek ve en diisiikk puanlar), yazilan ek notlara ve gerekli goriilen
durumlarda soru bazinda dagilima bakilmaktadir.

Degerlendirme sonuglari Insan Kaynaklar1 Koordinatérliigii tarafindan ilgili birimlere ve
Hastane Yonetimi’ne bildirilmektedir. Birim bazinda puan dagilimi incelendikten sonra belli
bir puanin istiinde alan personele basarili ¢alismalar1 i¢cin Saglik Hizmetleri Birimleri
Yonetim Kurulu Baskanlig1 imzali bir tesekkiir yazisi ile gonderilmektedir.

Degerlendirme sonuglarina gore belirlenen degerin altinda puan alan calisan ile kendi
miidiirii ve Insan Kaynaklari Koordinatorii goriismekte, diisiik performansm nedenleri
arastirilmaktadir. Performans diistikliigiiniin egitim ile diizelecegi kanaati varsa ¢alisanin
birim i¢in belirlenen hizmet i¢i egitim programi disinda da egitim almasi saglanmaktadir.
Gerekli goriiliirse gorevi ya da gorev yeri degistirilmekte, kasith yapildig: izlenimi dogarsa
personel hakkinda sorusturma agilmaktadir.

4.2. Akademik Personel Yetkinlik ve Performans Degerlendirme Siireci

Hacettepe Universitesi Hastaneleri'nde akademik personel performans degerlendirme
stireci Akademik Personel Yetkinlik ve Performans Degerlendirme Prosediirii (Hacettepe
Universitesi 2014) ¢ercevesinde yiiriitilmektedir. Bu prosediiriin amaci, Hacettepe
Universitesi Hastaneleri’nde gérev yapan akademik personelin diploma, sertifika, deneyim,
yetenek gibi unsurlarini goz ontine alarak yapabilecekleri islemleri belirlemek ve hekimlerin
hangi klinik hizmetleri verebilecegine dair bir karar verilmesi amaciyla performans ve
yetkinliklerinin degerlendirilmesine yonelik standart bir yontem belirlemektir. Bu
prosediiriin uygulanmasindan Saglik Hizmetleri Birimi Yonetim Kurulu, Tip Fakiiltesi
Dekanlig1, Yetkilendirme Komitesi, Personel Dairesi Baskanligi ve Insan Kaynaklari
Koordinatorliigii sorumludur.

Ise yeni baslayan akademik personelden diploma, sertifikalar, varsa gecmis dénemlere ait
hekimle ilgili mesleki veriler, egitim ve calisma donemine ait referanslar ve diger kabul
edilebilir kaynaklar talep edilmektedir. Teslim alinan belge/bilgilerin ilk kaynaktan
sorgulamalari yapilmaktadir. Saglik Bakanligi Doktor Bilgi Bankasi’nda (drbank) ¢aligsanin
tescil bilgileri ve onayini igeren kaydi temin edilmekte, yabanci uyruklu bir hekim ise
Yiiksek Ogretim Kurulu Baskanligi ile iletisim kurulmaktadir.

Hacettepe Universitesi Hastaneleri’ne 6gretim iiyesi olarak atanacak akademik personelin
Hacettepe Universitesi Senatosu tarafindan kabul edilmis ve YOK tarafindan onaylanmis
kriterlere uymalar1 gerekmektedir. Ayrica, 2547 Sayili Kanunun 22, 24, 25. maddelerini
yerine getirmeleri gerekmektedir. Adaylarin hazirladiklar1 dosyalar “Hacettepe Universitesi
Ogretim Uyesi Atama Kriterlerini Belirleme ve Dosyalari inceleme Komisyonu™ tarafindan
incelenmekte, bu komisyonda is bagvurusu olan dgretim iiyesinin gorev yapacagi boliimiin
Anabilim Dalinin Baskam da bulunmaktadir. Ogretim iiyesinin sundugu belgelerin
degerlendirilmesi, degerlendirme sonucunun olumlu olmasi ve girdigi sinavlardan ge¢mesi
durumunda ise baslatilmaktadir. Ise basladig: ilk 2 ay iginde ilgili dgretim iiyesi Anabilim
Dali Bagkani’nin gozetimi altinda ¢aligmakta ve bu siire iginde “Yetkinlik Degerlendirme
Formu” ile degerlendirme yapilmakta ve bu degerlendirme Yetkilendirme Komitesi
tarafindan gézden gecirilmektedir. Hekimlerin niteliklerine ve mevcut yeterliliklerine gore
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hastay1 kabul etme, tedavi etme ve diger klinik hizmetleri verme ile ilgili Anabilim Dal1
Baskani tarafindan ogretim {iyesine bilgilendirme yapilmaktadir. Ogretim iiyesinin
oryantasyon siiresinin sonunda, tam yetki ve izin ¢ikmamasi durumunda Anabilim Dali
Bagkanligi, Tip Fakiiltesi Dekanligina ve Saglik Hizmetleri Birimi Yonetim Kurulu
Baskanligi’na rapor verilmektedir. Yonetim Kurulu, Yetkilendirme Komitesi ve Anabilim
Dali Bagkanligi iletisim kurarak iki aylik siirenin uzatilmasina ya da egitim tekrari, is akdinin
yeniden degerlendirilmesinin teklif edilmesi siireclerini yonetmektedir.

Yetkinlik Formu ve Hekim Yeterliligi Performans Degerlendirme Formu araciligi ile
yetkilendirme siireci takip edilmektedir. Yetkinlik Degerlendirme Formlarinin igeriginde
revizyona ihtiya¢ duyulup duyulmadigr Yetkilendirme Komitesi ve Tibbi Danisma Kurulu
toplantilarinda Anabilim Dali Bagkanlarina danisilmakta ve yillik olarak iist yaz1 ile varsa
degisiklik Onerileri ve goriisleri talep edilmektedir. Bir sonraki degerlendirme siireci bu
oneriler dogrultusunda gerceklestirilmektedir.

Yetkinlik Degerlendirmeleri 3 yilda bir yapilmasina karsin anabilim dalina gore farklilik
gosteren ve diizenli olarak takibi yapilan otomasyonda, 6gretim {iyesi bazinda performans
indikatorleri, hasta tesekkiir ve sikayet dilekgeleri, hasta ve g¢alisgan memnuniyet anket
sonuglart 6gretim iiyelerinin yetkinliklerinin devami ile ilgili bagvurulan verilerdir. Bu
verilerin sonuglart Saglik Hizmetleri Birimi Yonetim Kurulu tarafindan Anabilim Dali
Bagkanliklarina gonderilmektedir. Hekim belirlenmis yetkinlikler dogrultusunda gerekli
tedavi islemlerini gerceklestirmektedir.

Yetkinlik Degerlendirme belgesinin igerigi, ilgili Anabilim Dali Bagkanligi, Tiirk
Tabipler Birligi’nin ve bolim derneklerinin boliime 6zel olarak belirledigi islem
basliklarindan olusmaktadir. Bu bagliklar, Saglik Hizmetleri Birimleri Yonetim Kurulu
Bagkanligr onayindan sonra yiiriirliige girmektedir. Hekimler, tanimlanmis yetkinliklerini
“yetkindir” ve “yetkin degildir” ifadelerini kullanarak kendileri igsaretlemektedir. Anabilim
Dali Bagkani ise goriisiinii belirtmektedir. Hangi hekimin hangi islemlere yetkin olduguna
iliskin kayitlar Insan Kaynaklar1 Koordinatorliigii'nde tutulmaktadir. Ameliyathaneler,
Yogun Bakimlar ve Acil Servislere saglik calisanlarmin “tibbi yetkinlikle” ilgili sorularini
sorabilecekleri Insan Kaynaklar1 Koordinatérliigii’ne ait telefon numaralar1 yazili olarak
duyurulmaktadir. Yetkinlik listeleri Otomasyon Sisteminde kalite dokiimanlari arasinda
yaymlanmaktadir.

Ug yilda bir yapilan yetkinlik degerlendirmesi sonucu Yetkilendirme Komitesi, hekimin
devam eden veya sinirlandirilan veya artirilan yetkinliklerini, herhangi bir mesleki ceza alip
almadigini ve hasta bakimi ve tedavisini bagimsiz olarak vermesine engel bir durumu olup
olmadigim1 gézden gecirmektedir. Bu siirecte Insan Kaynaklari Koordinatdrliigii, Tip
Fakiiltesi Dekanligi ve ilgili Anabilim Dali Bagkanliindan belge ve goriis talep
edebilmektedir.

Saglik Bakanligi veya Hastane Yonetimi tarafindan hekimle ilgili bir vahim olay
(sentinelevent) ve tiim olay bildirim formlarmin degerlendirilmesi sonucu bir yaptirim
uygulanmasina karar verildiyse Yetkilendirme Komitesi, Anabilim Dali Bagkaninin da
goriigiinii alarak hekimin yetkinliklerinde hizli bir sekilde degerlendirmeye gitmekte ve
yetkinliklerini sinirlandirabilmektedir. Yetkilendirme Komitesi degerlendirme sonrasinda
hekimin yetkinliklerinde degisiklik yapilarak veya degisiklik olmadan goreve devam edecegi
ile ilgili yazili bir onay vermekte, bu onay hekimin personel dosyasina eklenmektedir.

Yetkinlik degerlendirmesi anabilim dallarina gore farklilik gostermekle birlikte cerrahi
dallarda 6gretim liyesi diizeyinde mortalite oranlari, serviste ortalama yatis siireleri, cerrahi
alan enfeksiyon hizlari; dahili dallarda serviste ortalama yatis siireleri, taburculuk sonrasi ilk
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24 saatte donen hasta sayisi; Nilkleer Tip Anabilim Dali’'nda ve Radyoloji Anabilim
Dali’'nda Ogretim iiyesi tarafindan degerlendirmesi yapilan bir goriintiiye ait raporun
herhangi bir nedenle sistemden geri cekilmesi ve yayinlanmasi indikatorleri ve Insan
Kaynaklar1 Koordinatorliigii’nde listesi bulunan diger indikatdrlerle takip edilmektedir.

Hekim performansi ii¢ ana baslik altinda izlenmektedir: klinik sonugclar, mesleki gelisim
ve davranislar. Klinik sonug¢larda belirlenen kalite indikatorii/indikatorleri i¢in her hekimin
yillik verileri toplanmaktadir. Veri toplamada hastane otomasyon sistemi veya anabilim
dalinin / boliimiin kayitlar1 kullanilabilmektedir. Sonuglarin kabul edilebilir smirlarda olup
olmadig1 Anabilim Dali1 Bagkani tarafindan kontrol edilmekte ve hekim ile paylasilmaktadir.
Amag verilerin standartlarla kiyaslanmasi (benchmarking) ve sonuglar iyilestirmeye yonelik
bir zemin hazirlamaktir. Sonuglar kisinin yetkinliklerini etkileyecek diizeyde ise
Yetkilendirme Komitesi haberdar edilerek hekimin yetkinlikleri yeniden go6zden
gecirilmektedir.

Mesleki gelisimde Tip Fakiiltesi Dekanligi’ndan ve Anabilim Dallarindan hekimin istirak
ettigi mesleki ve sosyal sorumluluk projeleri ve organizasyonlar bilgisi Insan Kaynaklari
Koordinatorliigii'nde toplanmaktadir. Yillik degerlendirmede bu veri de goz Oniinde
bulundurulmaktadir.

Hacettepe Hastaneleri’'nde hekimlerin davranigsal Ozellikleri 2015 yilindan itibaren
“Hekim Yeterliligi Performans Degerlendirme Formu” ile degerlendirilmektedir. Hekim ile
birlikte ¢alisan hekimler, asistanlar, hemsireler, diger saglik personeli, idari personel ve
yardimecr hizmetliler bu anketi doldurabilmektedir. Anket goniilliiliik esasina gore ve
dolduranin isim ve meslek bilgisi yazilmadan doldurulmaktadir. Anket sonuglarina goére
hekimin giiven kiiltlirline katihm diizeyi, sergiledigi tutum ve “rol model” ve akil hocas1”
olma sorumluluklarini yerine getirmesi degerlendirilmektedir. Amag istenen davraniglarin
sekillendirilmesi saglamak ve hekim rol modelini desteklemektir. Hacettepe Universitesi
Hastaneleri’'nde c¢alisan hekimlerin performans degerlendirme siireci akist Sekil 2’de
gosterilmektedir.

Hekim Yeterliligi Performans Degerlendirme Formu 4’lii Likert Tipi 19 tane ifadeden
olugmaktadir. Formda 4 “Cok basarili/yeterli”, 3 “Basaril/yeterli”, 2 “Gelisme siirecinde”,
1’de “Yetersiz” olarak degerlendirilmektedir. Bu form ile hekimin kigisel o6zellikleri
(sorumluluk duygusu, iletisimi, ifade giicli), egitim-6gretim hizmetleri (tez yonetimi, soru
hazirlamasi, yardimci saglik personeli egitimi), arastirma hizmetleri (arastirma planlamasi,
yiiriitmesi, yiiritilmesini saglamasi) ve klinik hizmetleri (uygun tan1 ve tedavi vermesi,
multidisipliner yaklasimi, hasta haklarina 6zeni) degerlendirilmektedir.

Yetkinlik ve performans degerlendirme formlar, takip edilen mesleki performans
kriterlerine iliskin kayitlar Insan Kaynaklar1 Koordinatérliigii’nde dokiimante edilmektedir.
Takip edilen veriler yillik olarak Saglik Hizmetleri Yonetim Kurulu’na raporlanmaktadir. Y1l
icinde hekimin kotii performansina iligkin verilerin saptanmast durumunda ilgili Anabilim
Dal1 Bagkanlig1 hastane yonetimine énlem alinmasi i¢in bilgi vermekle yiikiimliidiir.
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Sekil 2. Akademik Personel Performans Degerlendirme Siireci
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V. SONUC

Hacettepe Universiteleri Hastaneleri’nin bireysel performans siirecini ortaya koymak
amaciyla yapilan bu calismada performans degerlendirme siirecinin Insan Kaynaklari
Koordinatérliigii ~ tarafindan  yiiriitiildiigii ~ goriilmektedir.  Hacettepe ~ Universitesi
Hastaneleri’nde performans degerlendirmede sistem yaklasimi benimsenmis ve etkili ve
sistemli bir performans degerlendirmesi yapabilmek icin bireysel performans degerlendirme
stirecinin nasil calisacagi, sorumlulari, yontemi ve isleyisin tamimlandig1 prosediirler ve
formlar gelistirilmistir. Her calisam1 kapsayan Gorev Yetki ve Sorumluluklar (GYS)
tammmlanmig ve performans degerlendirme formlart gelistirilirken bu GYS’lerden
yararlanilmistir.  Hacettepe Universitesi Hastaneleri, 2007 yilindan beri ¢alisanlarimi,
yalnizca birim yoneticilerinin inisiyatifine birakmak yerine uluslararasi literatiir ve
uygulamalar dikkate alinarak olusturulmus performans kriterleri ile degerlendirmektedir.

Hacettepe Universitesi Hastaneleri’nde kadrolu olarak gdrev yapan personelin bireysel
performans degerlendirmesi yapilirken akademik ve idari personel i¢in ayr1 prosediirlerin
uygulandigi dikkat cekmektedir. idari personel, Performans Degerlendirme Prosediirii’ne
gore degerlendirilirken, akademik personel ise Akademik Personel Yetkinlik ve Performans
Prosediirii’ne gore degerlendirilmektedir.

Idari personelin performans degerlendirmesi igin “Gérevlinin Genel Durum ve
Davranislarii Degerlendirme Formu” ve “Ise Ozel Performans Degerlendirme Formu”
kullanilmaktadir. Tlk bahsedilen form tiim calisanlar icin ayn1 olup, ikinci form yapilan ise
gore belirlenen gorev, yetki ve sorumluluklari igerdiginden c¢alisanin gdrevine gore
degisiklik gostermektedir. Gorevlinin Genel Durum ve Davraniglarini Degerlendirme
Formu, 5’li Likert tipi 20 sorudan olusmaktadir. Bu form ile calisanin birebir calistigi
sorumlu kisinin calisganin ise karsi sorumluluk duygusunu, gelis gidis saatlerini, kilik
kiyafetini, gorevini zamaninda yapip yapmadigini, ekip calismasina uyumunu, hijyen
kuralarina uyumunu, bilgi ve becerisini, hasta ve hasta yakinlari ile iletisimini, kurumun
kalite calismalarina katkisini degerlendirmesi istenmektedir. Ayrica calisan hakkinda
sikayet ya da tesekkiir dilekcesi olup olmadigi, hastane igerisinde “sigara i¢ilmez” kuralina
uyup uymadigi da degerlendirilmektedir.

Akademik personelin bireysel performansi Yetkinlik Formu ve Hekim Yeterliligi
Performans Degerlendirme Formu aracilign ile takip edilmektedir. Yetkinlik
degerlendirmeleri 3 yilda bir yapilmasina karsin anabilim dalina gore farklilik gosteren ve
diizenli olarak takibi yapilan otomasyonda, dgretim liyesi bazinda performans indikatorleri,
hasta tesekkiir ve sikayet dilekgeleri, hasta ve ¢alisan memnuniyet anket sonuglart 6gretim
iiyelerinin yetkinliklerinin devamu ile ilgili bagvurulan verilerdir. Yetkinlik Degerlendirme
belgesinin igerigi, ilgili Anabilim Dali Baskanligi, Tiirk Tabipler Birligi’nin ve bdliim
derneklerinin bdliime 6zel olarak belirledigi islem basliklarindan olusmaktadir. Ug yilda bir
yapilan yetkinlik degerlendirmesi sonucu Yetkilendirme Komitesi, hekimin devam eden
veya sinirlandirilan veya artirilan yetkinliklerini, herhangi bir mesleki ceza alip almadigini
ve hasta bakimi ve tedavisini bagimsiz olarak vermesine engel bir durumu olup olmadigini
gozden gegirmektedir. Yetkinlik degerlendirmesi anabilim dallarina gore farklilik
gostermekle birlikte cerrahi dallarda ogretim iiyesi diizeyinde mortalite oranlari, serviste
ortalama yatis siireleri, cerrahi alan enfeksiyon hizlari; dahili dallarda serviste ortalama yatis
stireleri, taburculuk sonrasi ilk 24 saatte donen hasta sayist; Niikleer Tip Anabilim Dali’nda
ve Radyoloji Anabilim Dali’'nda Ogretim iiyesi tarafindan degerlendirmesi yapilan bir
goriintilye ait raporun herhangi bir nedenle sistemden geri ¢ekilmesi ve yayinlanmasi
indikatorleri ve Insan Kaynaklar1 Koordinatorliigii'nde listesi bulunan diger indikatorlerle
takip edilmektedir. Hacettepe Hastaneleri’nde hekimlerin davranigsal Ozellikleri 2015
yilindan itibaren “Hekim Yeterliligi Performans Degerlendirme Formu” ile
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degerlendirilmektedir. Hekim ile birlikte ¢alisan hekimler, asistanlar, hemsireler, diger saglik
personeli, idari personel ve yardimci hizmetliler bu anketi doldurabilmektedir. Anket
goniilliilik esasina gore ve dolduranin isim ve meslek bilgisi yazilmadan doldurulmaktadir.
Anket sonuglarina gore hekimin giiven kiiltiiriine katilim diizeyi, sergiledigi tutum ve “rol
model” ve akil hocas1” olma sorumluluklarini yerine getirmesi degerlendirilmektedir. Hekim
Yeterliligi Performans Degerlendirme Formu 4°lii Likert Tipi 19 tane ifadeden olugmaktadir.
Bu form ile hekimin kisisel 6zellikleri (sorumluluk duygusu, iletisimi, ifade giicii), egitim-
Ogretim hizmetleri (tez yonetimi, soru hazirlamasi, yardimci saglik personeli egitimi),
arastirma hizmetleri (arastirma planlamasi, yiirlitmesi, yiiriitiilmesini saglamasi) ve klinik
hizmetleri (uygun tani ve tedavi vermesi, multidisipliner yaklasimi, hasta haklarina 6zeni)
degerlendirilmektedir.

Kontratli (taseron) hizmetler sinifinda gbérev yapan personelin performans
degerlendirmesi ise kadrolarmin bulundugu firmanin insan kaynaklar1 birimince
yapilmaktadir. Ilgili firma personelinin performans degerlendirmesini yapmak ve sonuglarina
gore personel istihdam siirecini yiiriitmekle hastane yonetimine karsi sorumludur.

JCI standartlarinin geregi olarak hastane personelinin diizenli araliklarla performans
degerlendirmesine tabi olmas1 gerekmektedir. Hacettepe Universitesi Hastaneleri'nde de
bireysel performans degerlendirme yilda bir kez diizenli olarak uygulanmaktadir ve yapilan
performans degerlendirmesi sonucunda belirli seviyenin {izerinde degerlendirilen personeli
tesvik etmek icin tesekkiir yazist yazilmaktadir. Bireysel performans iist seviyelere
cikarilmasi amaglaniyorsa yiiksek performans gosteren personelin cesitli odiillerle
Ozendirilmesi gerektigi diisiiniilmektedir. Basarili personeli ddiillendirmek, 6diil alamamis
personeli motive etmek amaciyla objektif kriterlere dayali bir &dillendirme sistemi
kurulmalidir. 14.11.2015 tarihinde yiiriirliige giren Akademik Tesvik Odenegi ile
hastanelerde c¢alisan akademik personel yaptigi c¢alismalara gore o&diillendirilmeye
baslamigtir. Ama hastanelerin de kendi i¢inde motive edici odiiller gelismesi gerektigi
diisiiniilmektedir. Daha &nceki dénemlerde Hacettepe Universitesi Hastaneleri performans
degerlendirme sonucunda en yiliksek puan alan 10 calisanini ailesi ile birlikte bir haftalik
tatile yollayarak odiillendirmistir. Bu ve benzeri ddiillendirmelerin uygulanmasinin personeli
ciddi anlamda motive edecegi ve hem bireysel hem de kurumsal performansi artiracagi
diistintilmektedir.

Hacettepe Universitesi Hastaneleri, 4 Hastane, 32 Anabilim Dali, 20 Miidiirliik, 5157
personel ve bir yilda hizmet verdigi ortalama 1.000.000 hasta sayisi ile oldukg¢a biiyiik bir
yapiya sahiptir. Bu biyiikliikte bir hastaneler kompleksinde esitlik ve adalet gbzetilerek

olusturulmug parametreler ve performans kriterleri ile yapilan performans degerlendirme
stirecinin sektdrde hizmet veren diger kuruluslar i¢in 6rnek olusturacag disiiniilmektedir.
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